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Señores docentes, miembros del Jurado Examinador, de acuerdo a lo 
establecido por el Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo se 
presenta la tesis titulada LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL EN EL PROGRAMA NACIONAL CUNA MÁS, CAJAMARCA, para obtener 
el Grado de Maestro en Gestión Pública, la misma que cumple con las exigencias 
metodológicas requeridas para su elaboración. 
Se agradece por anticipado la atención que brinden al presente trabajo de 
investigación, lo cual permitirá mejorar la consistencia, para que pueda servir de guía 
a Universidades de la región Cajamarca y de futuros trabajos de investigación. 
La presente investigación se ha estructurado en capítulos. El I Capitulo, está 
referido a la introducción, el II Capitulo al método aplicado. El capítulo III, desarrolla 
los resultados. El capítulo IV, se refiere a la discusión de los resultados. El capítulo V 
contiene las conclusiones, el VI Capitulo, describe las recomendaciones y el último de 
los mismos, las referencias 
Seguros del reconocimiento del aporte de este trabajo de investigación se 
espera que sea evaluado y merezca su aprobación, considerando que toda 
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La presente tesis tiene como propósito realizar una investigación sobre el grado 
de implicancia existente entre la Gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los colaboradores del programa nacional Cuna Más, de Cajamarca,  
Según los investigadores de la administración en la actualidad los programas 
nacionales tienen entre sus más grandes preocupaciones la gestión del talento 
humano cualquiera sea la actividad a la que se dediquen. En este sentido los directivos 
buscan la mejor manera de establecer un buen ambiente laboral en donde los/as 
colaboradores/as puedan expresarse y actuar con autonomía y confianza, dotándoles 
de los elementos necesarios físicos y psicológicos para que ello se concretice y 
puedan tener un alto desempeño laboral.   
En esta investigación se analizaron una serie de factores relacionados con la 
Gestión del talento humano y el desempeño laboral con la aplicación de la Escala de 
Likert para descubrir las causas y consecuencias que se pueden derivar de estos dos 
grandes aspectos del Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca.  
Por tal razón esta investigación esta sustentada en la teoría del Liderazgo 
Participativo y Democrático de Likert, teoría “X” y teoría “Y” de McGregor, teoría de la 
interdependencia social de Johnson & Jhonson, teoría de la Expectativa de Vroom, y 
teoría del Ajuste en el Trabajo. 
La investigación se desarrolló orientada por el diseño descriptivo correlacional, con 
una población 122 colaboradores y una muestra representativa de 93 de ellos. Luego 
del respectivo proceso se procedió a analizar, interpretar y discutir los resultados 










 The purpose of this thesis is to carry out an investigation on the degree of 
implication existing between the Human Talent Management and the work 
performance of the collaborators of the national program Cuna Más, of Cajamarca, 
according to the researchers of the administration at present the national programs 
have among their biggest concerns the Human Resource Management whatever the 
activity to which they are dedicated. In this sense, managers seek the best way to 
establish a good working environment where people can express themselves and act 
with autonomy and confidence, providing them with the necessary physical and 
psychological elements so that this can be achieved and they can have a high 
performance. In this research, a series of factors related to the management of human 
talent and work performance were analyzed with the application of the Likert Scale to 
discover the causes and consequences that can be derived from these two great 
aspects of the National Program of the Cradle Mas of Cajamarca For this reason, this 
research is based on the theory of Participative and Democratic Leadership of Likert, 
theory "X" and theory "Y" of McGregor, theory of social interdependence of Johnson & 
Johnson, theory of the Expectation of Vroom, and theory of Adjustment in the Work 
The research was developed guided by the descriptive correlational design, with a 
population of 122 collaborators and a representative sample of 93 of them. After the 
respective process, we proceeded to analyze, interpret and discuss the results, 
































1.1. Realidad Problemática. 
Siendo conocedores de la gran importancia que tiene hoy en día el talento 
humano en las organizaciones de servicios o de producción, existe una preocupación 
por conocer los factores que inciden en el desempeño de los colaboradores tanto de 
manera positiva como negativa, tales factores al mismo tiempo crean ciertas 
percepciones en los colaboradores creando así un ambiente conocido 
específicamente como desempeño laboral.   
La gestión del talento humano es considerada por los tratadistas (Ulrich, 1986, 
Wright y Mcmahan, 1992), “como una parcela esencial en los modelos de dirección 
estratégica de las empresas”  
La Gestión del Talento Humano constituye una fuente muy importante de 
ventajas competitivas en los humanos, en los procesos de trabajo (creatividad, 
esfuerzo, etc.); en lo cual algunas de estas habilidades personales son 
singulares en cada individuo y la combinación de capital humano e inversión es 
difícil de imitar por los competidores. (Barney y Wright, 1998). 
La Gestión de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y desarrollar 
todo lo concerniente a promover el desempeño eficiente del personal que compone 
una estructura. 
A nivel mundial una clásica perspectiva de la problemática planteada es la 
iniciada por Miles y Snow (1984) quienes analizaron la gestión del talento 
humano y la relación existente con las características del entorno, tal y como lo 
plantean  
Gómez Mejía, Balkin y Candy, 1998, al examinar la influencia de la estabilidad 
o la complejidad del ambiente para la organización.  En definitiva, se trata de 
medir el grado de adecuación de la gestión del talento humano al conjunto de 
las estrategias corporativas de los grupos empresariales). En este sentido la 
gestión del talento humano tratará de elaborar y poner en marcha estrategias 
de personal que integren a los colaboradores del programa nacional cuna mas 
en la Unidad Territorial Cajamarca con un comportamiento armónico y 
convergente al uso eficaz del resto de los recursos. 
El trabajo en gestión del talento humano entre sí, la comunicación y el trabajo 
en equipo facilitan capacidades de gestión empresarial. Ulrich (1998) 
Hoy en día la gestión del talento humano está preocupada en explicar en como 
las organizaciones e instituciones pueden crear ventajas competitivas favorables para 
sus colaboradores a través de las "mejores prácticas de gestión".  Pasando del modelo 
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tradicional al actual donde el recurso humano es el máximo potencial de las 
instituciones.  
Las inversiones en la gestión del talento humano, reconocen que el "potencial" 
de los colaboradores está "frecuentemente infrautilizado " por falta de 
motivación o de esfuerzos de participación de los mismos en los procesos. 
Bailey, añade a esta circunstancia que ciertas modalidades de gestión en el 
área de recursos humanos, favorecen compromiso de las personas al controlar 
el rendimiento de su trabajo; ello es especialmente importante en las empresas 
de servicios o en ciertas áreas organizativas, donde los grados de libertad en 
el trabajo del empleado son mayores. (Huselid, 1995) 
El Perú aún sufre los estragos del subdesarrollo y paradójicamente, el 
acercamiento de las fronteras, vía Internet, la televisión por cable, los diarios “chicha” 
de circulación nacional y los programas televisivos que se están dedicando a difundir 
la cultura de la violencia, la prostitución, la corrupción, la violación sistemática de los 
derechos humanos, estos contribuyen lamentablemente, a promover en el seno de las 
familias y de las organizaciones actos que perjudican la integridad personal y 
profesional quebrantando las relaciones interpersonales; propiciando un clima 
institucional inadecuado.  
 No obstante, en todos los ámbitos de la existencia productiva interviene la 
gestión del talento humano para lograr el buen desarrollo laboral por parte de los 
colaboradores como un mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar 
determinadas metas; ya que representa un fenómeno humano universal de gran 
trascendencia para los individuos y la sociedad. 
           La ausencia de un programa de gestión del talento humano en los programas 
sociales da pase a la apertura a de algunos conflictos en el aspecto comunicacional, 
bajos niveles de productividad, eficiencia y desempeño laboral en las tareas 
asignadas.   
En este contexto es fundamental conocer aquellos factores que repercuten en 
el rendimiento de los colaboradores. Se sabe que ciertos componentes físicos 
y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es allí donde la 
motivación para el desempeño determina la forma en que el individuo percibe 
su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, entre otros 
aspectos. 
 En este escenario, los directivos del programa nacional cuna más en 
Cajamarca deben gestionar el talento humano para el logro de los objetivos 
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estratégicos y funcionales de este programa, el mismo que tiene como propósito 
realizar las acciones de control de asistencia, permanencia y consolidación de 
información para ejecutar los pagos respectivos a los colaboradores, sin embargo 
durante el periodo de investigación en el  programa nacional cuna más Cajamarca se 
ha podido observar  diferentes problemas, dentro de ellos un aspecto muy  relevante 
que se puede evidenciar es que; los colaboradores que laboran en este programa no 
se encuentra bien administrados, lo cual ha generado un bajo desempeño en sus 
actividades laborales diarias y que muestran poco o casi nada de interés en el 
fortalecimiento de sus capacidades. Esta situación ha generado que exista una 
inadecuada gestión de la información, deficiente control hacia el personal operativo, 
excesiva burocracia, inadecuado cumplimiento de las funciones por parte del 
personal, generando como consecuencia una insatisfacción al usuario interno y 
externo. 
Los programas sociales, en la actualidad se encuentran orientadas a valorar el 
nivel de desempeño de sus recursos humanos, con miras a mejorar los índices de 
eficiencia y eficacia que les permita dinamizar sus resultados, sobre la marcha de los 
logros institucionales, en cuyo contexto resulta muy relevante, para los programas 
nacionales asumir que, a partir de la gestión del talento humanos se pueda determinar 
el incremento favorable de sus metas. 
Al respecto, Litwin y Stringer (1968), enfatizan que: 
Los temas de mayor preocupación científica y práctica respecto a las 
organizaciones es la calidad de vida laboral del personal, a diferencia de años 
pasados donde a los ejecutivos les interesaba básicamente el rendimiento, sin 
tener en cuenta el conjunto de sentimientos y emociones favorables y 
desfavorables con las cuales los colaboradores valoran su trabajo. 
            En la presente investigación sobre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el programa nacional Cuna Más Cajamarca, uno de los 
problemas de mayor importancia que se tiene en los colaboradores es lo que respecta 
al desarrollo laboral y los aspectos que rodean a su trabajo. Las teorías humanistas 
sostienen que el colaborador más productivo es aquel que satisface mayores 
necesidades psicológicas y sociales en su empleo y; por tanto, suele poner mayor 
dedicación a la tarea que realiza. Una elevada gestión del talento en el trabajo es algo 
que siempre desea la dirección de toda organización, porque tiende a relacionarse 
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con los resultados positivos, con mayores índices de productividad, lo cual lleva al 
desarrollo institucional. 
 En este contexto el interés por conocer la gestión del talento humano existente 
no es ajeno al Programa Nacional Cuna Mas Cajamarca, debido a que se observó que 
la gestión del talento humano no es el óptimo dentro de programa; esto significa que 
existe factores como desarrollo laboral limitado que no favorecen en el desempeño de 
los colaboradores, estos factores son: La estructura de la institución presenta 
ambientes de trabajo que no son los óptimos para generar un buen ambiente laboral 
con respecto al trabajador, la deficiencia en la comunicación de los colaboradores de 
la organización debido a que el organigrama es de estructura vertical; esto significa 
que la comunicación empieza de arriba hacia abajo. Asimismo, esto limita el dialogo 
con otros colaboradores del programa, generándose así obstrucciones en las 
relaciones interpersonales y en la comunicación de los colaboradores. 
          Otro de los problemas identificados es que los colaboradores no son autónomos 
para tomar decisiones en su puesto de trabajo, esto es debido a que la decisión 
desciende desde la alta gerencia; mejor dicho, las decisiones de los colaboradores 
muchas veces son influenciadas por sus superiores. Además, existe desmotivación 
laboral de los colaboradores ya que muchas veces no se realiza reconocimientos 
personales, aumento de sueldo entre otros. Finalmente, el desempeño del trabajador, 
así como la eficiencia y eficacia laboral no es el adecuado o esperado; debido a que 
existen muchos factores que influyen en estos; descritos en párrafos anteriores. 
1.2. Trabajos previos 
 
            De La Cruz & Huamán (2016), en su tesis titulada “Clima organizacional 
y Desempeño Laboral en el personal de Programa Nacional Cuna Más en la provincia 
de Huancavelica” arribaron a las siguientes conclusiones: 
Que el ambiente físico como parte del clima organizacional tiene una relación positiva, 
significativa con el Desempeño Laboral en el personal del programa nacional Cuna 
Más en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relación hallada 
es de r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha 
relación es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente físico 
es alto. Se determinó que las actitudes y valores como parte del clima organizacional 
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tienen una relación positiva, significativa con el Desempeño Laboral en el personal del 
programa nacional Cuna Más en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La 
intensidad de la relación hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad 
p=0,0<0,05 por lo que dicha relación es positiva media. En el 62,5% de casos el 
componente de actitudes y valores es alto.  
Esta investigación ha contribuido a la materialización de la presente tesis, puesto que 
han permitido delinear las pautas inherentes al nivel de implicancia existente entre la 
gestión del talento humano y el desarrollo laboral de los colaboradores del programa 
nacional cuna mas   Cajamarca.  
            Inca (2015) en su tesis “gestión del talento humano y su relación con el 
Desempeño Laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015, concluyó 
que: El nivel de relación que existe entre la gestión del talento y el Desempeño Laboral 
es de 0.819, es decir que el nivel de relación es bueno, determinando así que ambas 
variables se relacionan por lo que una buena gestión del talento en la institución 
estudiada puede tener un efecto positivo en lo que se refiere al desempeño laboral. 
De acuerdo a esta tesis se puede decir que la Gestión del Talento Humano 
puede mejorar las capacidades de los colaboradores teniendo un efecto positivo 
en el desempeño laboral, de esta manera se tendría resultados favorables en las 
actividades de trabajo, además se podría percibir un mayor compromiso con el 
logro de los objetivos organizacionales. Es así que esta investigación sirvió para 
determinar las capacidades de los colaboradores del programa nacional cuna 
mas Cajamarca y de esta manera identificar la relación entre la gestión del 
talento humano y el grado de desempeño laboral. 
 
Según Coello (2014). 
 En su trabajo denominado Condiciones laborales que afectan el Desempeño Laboral 
de los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, 
empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO), el lugar de la 
investigación fue en Guayaquil – Ecuador. El objetivo general es identificar las causas 
que determinan el bajo Desempeño de los colaboradores de ACC del departamento 
Inbound Pymes. El tipo de estudio es descriptivo y explicativo. En el cual concluye, 
que no hubo cambios importantes en el grupo de trabajo debido a que se observa 
inadecuada gestión del talento humano. Asimismo, los factores extrínsecos no son 
preponderantes pues se muestra un nivel muy alto de satisfacción antes de determinar 
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estos factores. Lo cual sirve para determinar el desempeño de los colaboradores del 
programa nacional cuna más Cajamarca.  
      De la Cruz (2012), en su tesis titulada “La nueva gestión del potencial humano y 
su evaluación de desempeño en las Instituciones financieras de Huamanga”, para 
optar su grado de Magister en Administración en la Universidad Nacional de San 
Cristóbal de Huamanga, Perú según la metodología seguida es una investigación 
cuantitativa, no experimental, sigue el diseño correlacional, para la recogida de datos 
han aplicado una encuesta, mismo que  nos ayudó a evidenciar el talento humano con 
el cual contamos en el programa nacional Cuna Mas de Cajamarca, en combinación 
con los demás recursos tangibles e intangibles del programa, contribuyendo a la 
Gestión del Talento Humano que permiten crear ventajas competitivas sostenibles en 
nuestra región. 
            (Mejía 2012), en su trabajo de tesis intitulado evaluación del desempeño 
laboral en los agentes de servicio telefónico en la ciudad de Quetzalten; logró 
demostrar que la evaluación del desempeño laboral es de gran importancia para 
identificar en qué medida el agente está siendo productivo en su puesto de trabajo; 
además permite complementar y agilizar las medidas de acción que corrijan y/o 
motiven según los resultados del desempeño.      
          Consecuentemente, con esta tesis se logró evaluar el desempeño laboral de 
sus colaboradores, las cuales dieron como resultado que, es de suma importancia el 
desempeño de los agentes, pues esta misma representa un medio que les exige 
mejorar su servicio y atención al cliente, actualizarse en conocimientos, e incluso 
mejorar sus habilidades para poder cumplir con las competencias establecidas y 
también desarrollar la actitud apropiada para desempeñarse con éxito en su puesto 
de trabajo.  
 El trabajo previo referido ha permitido determinar lineamientos para investigar 
a los colaboradores del programa nacional cuna mas de Cajamarca, en el sentido, si 
efectivamente están desarrollando las competencias adecuadas para ocupar el puesto 
que se les encomendó o se tiene que desarrollar gestión en cuanto a talento humano. 
         Por su parte, Martí (2011), en su tesis titulada “gestión de recursos humanos y 
retención del capital humano estratégico: Análisis de su impacto en los resultados de 
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empresas innovadoras españolas”, para optar el grado de Doctor en Economía en la 
Universidad de Valladolid España, según la metodología seguida es una investigación 
con enfoque cuantitativa, no experimental, sigue el diseño transaccional - 
correlacional, para la recogida de datos han aplicado una encuesta. Entre sus 
conclusiones más importantes se puede extraer:  
 
           Los empleados necesitan plantear su trabajo en términos de cooperación y 
colaboración con otros miembros de la organización a fin de alcanzar los objetivos del 
puesto con eficacia, lo cual fortalece su capital social. Sin embargo, contrariamente a 
lo esperado, el diseño enriquecido del puesto de trabajo no obtiene efectos 
significativamente relevantes en la retención del capital intelectual ni en el capital 
afectivo de los empleados.  
 
           Estos resultados ofrecen indicios del cambio que se está produciendo en la 
valoración que los colaboradores hacen de ciertas prácticas de recursos humanos 
llevadas a cabo por la organización lo cual en la presente tesis cobra importancia para 
determinar el planteamiento que tienen los trabajadores del Programa Nacional Cuna 
Mas de Cajamarca en términos de trabajo colaborativo y cooperativo. 
  
         En esta tesis se observó que es el proceso de inducción y la elaboración del 
Manual de Funciones los que produjeron excelentes resultados de Desempeño 
Laboral en sus colaboradores, esclareciendo las funciones específicas de cada puesto 
trabajo. La elaboración del Reglamento Interno de la empresa y su sociabilización 
esclareció los derechos y obligaciones de los colaboradores y del empleador.  
         Esto ayudó a evaluar las políticas nacionales del programa nacional cuna mas 
Cajamarca y así evidenciar los factores determinantes del desempeño laboral en este 
Programa por parte de los colaboradores. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 





1.3.1. Teoría del Liderazgo Participativo y Democrático de Likert  
Según, Rensis Likert (1946) realizo inicialmente estudios con colaboradores de 
oficina de una gran empresa aseguradora; gracias a ellos se observó que había 
diferentes estilos de gestión asociados a diversos niveles de productividad. Los 
departamentos en los que había más alta productividad eran dirigidos con estilos 
diferentes a aquellos cuyo índice era menor. 
Las características básicas en los departamentos con productividad más 
elevada eran que los supervisores delegaban más autoridad, ejercían una supervisión 
más flexible y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus subordinados. 
Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyó que los 
supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus subordinados más que 
por la tarea, eran superiores en productividad que los que anteponían el interés por la 
tarea, por lo cual sus subordinados mostraban una moral más baja y menos 
satisfacción por su trabajo. Posteriormente, al continuar sus investigaciones, Likert se 
percató que ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés por la tarea, 
son independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una calificación baja o 
alta en una o en ambas simultáneamente, que es el mismo resultado alcanzado por 
otros investigadores. 
Para medir el desarrollo laboral, que está determinado fundamentalmente, 
según Likert, por el estilo de liderazgo en la gestión del talento humano, propuso un 
modelo para estudiar la conducta del líder basado en lo que denominó: “Sistemas de 
Gestión”, que describen los diferentes tipos de líder. En este sentido identificó varios 
tipos de clima a saber: 
 
Tipo autoritario 
 Autoritarismo explotador 
 Autoritaria paternalista 
Tipo participativo 
 Consultivo 
 Participación en grupo 
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Según Hodgets, la utilización del modelo de Likert proporciona a la organización 
una base adecuada para determinar el ambiente existente, el que debe prevalecer y 
los cambios que se deben efectuar para lograr el buen desarrollo laboral. 
Esta teoría nos permite comprender los distintos factores que se manifiestan 
en la conducta de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Más en la 
Unidad Territorial Cajamarca.  
 
1.3.2. Teoría de la Interdependencia Social de Johnson & Johnson 
         Según Poblete & García (2003), Johnson & Johnson (1999): 
Toman como punto de partida las primeras formulaciones que corresponden a Kurt 
Lewin y MortonDeustch.  Esta teoría “afirma que la esencia de un grupo es la 
interdependencia que existe entre sus miembros (creada por metas comunes), lo cual 
hace que el grupo se convierta en una unidad dinámica.  La estructura de la 
interdependencia social determina cómo se relacionan los individuos lo que a su vez 
determina los resultados.  Así la interdependencia positiva (cooperación) facilita los 
esfuerzos mutuos y la obtención de resultados”. (Castañeda & López, 2012) 
Esta teoría influye poderosamente en el trabajo colaborativo y se aplica a 
cualquier situación en la que los individuos establecen metas comunes con otras 
personas de tal manera que los resultados de cada uno son afectados por las acciones 
de los otros (Johnson & Johnson (1999). Lo cierto es que para trabajar cooperativa o 
colaborativamente es necesario aprender a hacerlo, no sólo es cuestión de sentarles 
juntos e indicarles que cooperen o colaboren en la realización de una actividad. 
Johnson & Johnson (1989), profundiza el trabajo de Deutsch (1962) para la 
construcción de la teoría de la interdependencia social, en cuyo contexto: 
Esta teoría postula que la forma como se estructura la interdependencia social 
determina cómo es que los miembros interactúan; lo que, a su vez, determinará 
los resultados; por tanto, Los objetivos grupales de los estudiantes se van a 
alcanzar si los demás integrantes del grupo cumplen con sus 
responsabilidades. Cada estudiante es responsable de una parte del trabajo y 
de esta forma, cada miembro del grupo es también responsable de alcanzar el 
objetivo colectivo. Lo que aporta cada uno al resultado final es equivalente de 
uno a otro participante.  
           Distingue dos tipos de interdependencia: La interdependencia positiva 
(colaboración) resulta en interacción promovedora en la medida en que los individuos 
24 
 
animan y facilitan los esfuerzos de cada uno por aprender. Este principio garantiza 
que los estudiantes estén unidos los unos a los otros para realizar un trabajo común 
y alcanzar los objetivos propuestos por medio de una colaboración positiva. Así, cada 
individuo será recompensado en función del trabajo de los demás miembros del grupo. 
Y, la interdependencia negativa (competencia) resulta típicamente en una interacción 
de oposición en la medida en que los individuos desalientan y obstruyen los esfuerzos 
de cada quien hacia el logro.  
           En la ausencia de la interdependencia no existe interacción entre los 
integrantes de un grupo en la medida en que los individuos trabajan 
independientemente sin ningún tipo de intercambio con cada quien; es decir, los 
esfuerzos de cada uno no favorecen el logro de todos. La interacción promovedora 
conduce a aumentar los esfuerzos hacia el logro, a promover relaciones 
interpersonales positivas y a la salud emocional. La interacción basada en la oposición 
o la ausencia de interacción, llevan a una disminución de los esfuerzos hacia el logro, 
a relaciones interpersonales negativas y desajustes emocionales o psicológicos. 
En tal sentido, los colaboradores del programa nacional cuna mas Cajamarca 
en su desempeño laboral consideran que la gestión del talento humano debe 
darse trabajando en equipo de manera interdependiente como una unidad 
dinámica. 
1.3.3. Teoría X y teoría Y de McGregor: 
 McGregor (1960) instó dos puntos de vista sobre los seres humanos: un 
contrario, llamado teoría X, y el otro positivo, la teoría Y. Posteriormente de observar 
la manera en que los gerentes tratan con sus colaboradores, McGregor ultimó que el 
dictamen de aquellos sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de indicios 
con las que modelan su procedimiento hacia sus subordinados. Robbins (2004, p.156)  
      Chiavenato (2004, p.290) “La teoría X es la concepción tradicional de la gestión 
del talento y se basa en las convicciones erróneas e incorrectas sobre la conducta 
humana”.  De acuerdo con la teoría X, las cuatro premisas de los gerentes son: A los 
colaboradores no les gusta el buen desempeño laboral y, siempre que pueden, tratan 
de evitarlo. Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o 
amenazarlos con castigos para conseguir el buen desempeño laboral. Los 
colaboradores evitarán las responsabilidades y pedirán instrucciones formales 
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siempre que puedan. Los colaboradores colocan su seguridad antes que los demás 
factores del trabajo y exhibirán pocas ambiciones. 
Bajo este contexto, Chiavenato (2004, p 291) afirma: 
La teoría X fuerza a las personas para que hagan exactamente aquello que la 
organización pretende que ellas hagan, independientemente de sus opiniones 
y de sus objetivos personales. Cuando un administrador impone 
arbitrariamente, de arriba hacia abajo, un esquema de trabajo y controla la 
conducta de los subordinados, este administrador estará llevando a cabo la 
teoría X.  
 
 Como contraste a estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor 
señaló cuatro premisas que llamo teoría Y: 
Los colaboradores pueden considerar el Desempeño Laboral tan 
natural como descansar o jugar. 
Las personas se dirigen y se controlan si están comprometidas con los 
objetivos. 
La persona común puede aprender a aceptar y aun a solicitar 
responsabilidades. 
La capacidad de tomar decisiones innovadoras está muy difundida 
entre la población y no es propiedad exclusiva de los puestos 
administrativos. 
           Chiavenato (2004, p.291) nos dice que: “La teoría Y es un proceso de crear 
oportunidades y liberar potencialidades rumbo a la auto superación de las personas”. 
Los aportes a la investigación de esta teoría, fue conocer ¿Cuáles son las 
implicaciones para la motivación si aceptamos el análisis de McGregor? la respuesta 
se expresa mejor en el contexto del marco teórico de Maslow. En la teoría X se supone 
que las necesidades de orden inferior dominan a los individuos.  
En la teoría Y se asume que nos rigen las necesidades de orden superior. El 
propio McGregor sostenía la convicción de que las premisas de la teoría Y son 
más válidas que la teoría X. Por tanto, proponía ideas como la toma 
participativa de decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y 
estimulantes, así como buenas relaciones en los grupos, como medios para 
aumentar al máximo el Desempeño Laboral de los colaboradores. 
En tal sentido bajo este marco la aptitud para un buen desempeño laboral por 
parte de los colaboradores del programa nacional cuna mas Cajamarca constituye la 
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adecuada gestión del talento humano que da lugar a que las metas específicas 
produzcan mayores resultados que la meta general de hacer “el mejor papel”, la propia 
especificidad de la meta funge como estímulo interno. 
Si se mantiene constantes los factores de gestión del talento humano como la 
capacidad y la aceptación de las metas, también podemos afirmar, que cuánto más 
difícil es la meta, mayor es el desempeño laboral. Es lógico suponer que las metas 
más fáciles son las más aceptadas; pero cuando un colaborador del programa 
nacional cuna mas en la unidad territorial Cajamarca acepta una tarea ardua, se 
empeñará hasta que la termine, reduzca o abandone. 
Esta teoría ayuda a sustentar la presente tesis, en el sentido de que es 
necesario de que los colaboradores del programa nacional cuna mas 
Cajamarca desarrollen un buen desempeño laboral considerando que es 
necesario generar espacios favorables de trabajo en aras de promover una 
mejor gestión del talento humano. 
1.3.4. Teoría de la Expectativa de Vroom. 
Según Víctor Vroom (1964) elaboró un modelo matemático de la Teoría de la 
Expectativa, donde indica que esta teoría es la evaluación de la probabilidad 
de que los esfuerzos de una persona produzcan resultados y la medida que 
desean se realice o concreten estos resultados. Toma en cuenta tres factores: 
el valor, la instrumentalidad y la expectación. Lebover (2003, p.67)   
   
Vroom explica que el buen Desempeño Laboral es el producto de tres factores: 
cuanto desea una persona obtener una recompensa (valencia), su propio 
cálculo de las probabilidades de que el esfuerzo genere el rendimiento 
adecuado (expectativa) y su cálculo de que el rendimiento genere la retribución 
o recompensa (instrumentalidad). Esta relación se expresa con la fórmula 
siguiente: Valencia x Expectativa x Instrumentalidad = Motivación  Davis y 
Newstrom (2003, p.139) 
 
Levoyer (2003, pp.68-69) define cada uno de estos parámetros: 
El valor: “es la caracterización efectiva atribuida por cada individuo a los resultados 
de sus actividades. Se trata, por lo tanto, de una relación entre cada individuo y el 
desempeño laboral”. Por ejemplo, un colaborador tiene un valor positivo con respecto 
a recibir más dinero, más reconocimiento, interés por actualizarse. 
Instrumentalidad: “Es la representación de las relaciones entre el Desempeño 
Laboral y los resultados de segundo nivel que son, por ejemplo, el salario, las primas, 
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las promociones, las muestras de aprecio e incluso el sentimiento de haber hecho algo 
importante” 
Expectación: “se trata de la opinión que cada uno tiene de sí mismo y de sus 
posibilidades de conseguir un objetivo determinado, siempre y cuando realice los 
esfuerzos necesarios”.  
           En suma, para esta teoría el producto de la valencia, expectativa e 
instrumentalidad es la motivación. Estos tres factores pueden presentarse en infinitas 
combinaciones. La combinación que provoca la mayor motivación corresponde a una 
elevada valencia positiva, alta expectativa y alta instrumentalidad. Davis y Newstrom 
(1993, p. 148) 
 
La presente teoría aportó a ésta tesis permitiendo conocer el valor, que cada 
colaborador del programa nacional cuna mas Cajamarca pone en los posibles 
resultados de sus acciones y la expectativa de que desempeño laboral 
aumente. La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en la 
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras. 
 
1.3.5. Teoría del Ajuste en el Trabajo  
           Según, Dawis y Lofquist (1984) señalan que la base del trabajo es el concepto 
de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, 
el mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y dinámico 
denominado por los autores como ajuste en el trabajo.  
La satisfacción no se deriva únicamente del grado en que se cubren las necesidades 
de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, además de las 
necesidades, los valores de dichos trabajadores. 
 
 Bajo este contexto, dicha teoría ayuda a la presente tesis porque permite 
comprender la interacción entre el individuo y el ambiente en base laboral del 
programa nacional cuna más de Cajamarca que obviamente debe tenerse claro que 







1.4. Marco conceptual 
1.4.1. Gestión del talento humano 
             “La gestión del talento humano es el proceso administrativo aplicado al 
incremento y preservación del esfuerzo, las prácticas, la salud, los conocimientos, las 
habilidades, etc., de los miembros de la estructura, en beneficio de un sujeto, de la 
propia organización y del país en genera”. (Rodríguez, 2013. P. 19) 
          La gestión del talento humano realiza el manejo integral en diferentes 
funciones desde el inicio a fin de una relación laboral como son: 
 Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado 
 Capacitar y entrenar 
 Evaluar el desempeño laboral 
 Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la organización 
 Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualesquiera otros 
programas que vayan acorde al crecimiento y mejoramiento de los 
discernimientos del personal. 
 Promocionar el desarrollo del liderazgo 
 Ofrecer asistencia psicológica a los empleados en función de mantener un 
ambiente armónico entre todos. 
 Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el personal 
 Informar a los empleados ya sea mediante boletines, reuniones, 
memorándums o por vía mails, las políticas y procedimientos de recursos 
humanos. 
 Supervisar la administración de los programas de ensayo 
 Desarrollar un marco personal basado en competencias 
 Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o vía de que una 
empresa y/o institución triunfe en los distintos mercados. 
 
Involucramiento laboral 
Se atañe a escuchar la voz del colaborador y hacerlo partícipe de la mejora del 




Por ello los líderes que se encuentran dentro de las organizaciones o 
instituciones, tienen en consideración que, más allá de los esfuerzos que puedan 
hacer individualmente para el cumplimiento de los objetivos, se necesita la 
colaboración del equipo de trabajo.   
 
Comunicación 
De acuerdo a la empresa y/o institución, la comunicación es el lenguaje claro, 
simple y comprensible para el receptor, además de oportuno y precisa, no debe utilizar 
adornos lingüísticos ni información innecesaria. 
Cultura institucional 
Es el sistema de significados compartidos por todos los miembros de una 
organización y/o institución; además no deja pasar la percepción común de todos los 
miembros de la organización. Es en ese sentido que (Blake, Mouton y McCanse, 1991; 
Robbins, 1993), afirma que: “...La cultura permite que sus miembros lleguen a 
comprender de manera común la conducta apropiada.  Las reglas y lineamientos que 
indican a los miembros cómo participar, qué hacer y qué no hacer”. 
Desarrollo afectivo social 
Es el reconocimiento de emociones equivalente a la empatía hacia los demás, 
partiendo desde la captación de señales sociales afectivas de los demás.  
  
1.4.2. Desempeño laboral 
 
           Según, Robbins (2004) vincula el desempeño con la capacidad de coordinar y 
organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las 
personas involucradas en el proceso productivo. (Pedraza, Amaya & Conde, 2010) 
 
Desempeño de la tarea 
Es el completar las tareas, cantidad y calidad del trabajo, habilidades laborales, 
conocimiento laboral, actualización del conocimiento, trabajo preciso y 
cuidadoso, planeamiento y organización, administración, toma de decisiones, 
resolución de problemas, comunicación oral y escrita, monitoreo y control de 
recursos. Calidad del trabajo, planificación y organización del trabajo, 




Generación de nuevas ideas, innovación de ideas, ajuste de metas y planes 
según la situación, aprendizaje de nuevas tareas y tecnologías, flexibilidad y 
mentalidad abierta con otros grupos o culturas, calmos, análisis rápido, 
actuación adecuada. Mostrar resiliencia, afrontar situaciones creativas a los 
problemas difíciles, mantener el conocimiento actualizado, mantener las 
habilidades actualizadas, lidiar con situaciones de trabajo inciertas e 
impredecibles, ajustar el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesario. 
(https://quizlet.com) 
 
1.5. Formulación del problema 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el Programa Nacional Cuna Más, Cajamarca? 
1.6. Justificación del estudio. 
 La presente investigación científica sobre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores del programa nacional cuna mas, 
Cajamarca. Se justifica porque va a generar conocimiento científico sobre la gestión 
del talento humano y los niveles de desempeño laboral del personal que labora en el 
programa nacional cuna mas, Cajamarca, lo cual permitirá una mejor discusión de la 
comunidad científica en asuntos vinculados con la temática mencionada. 
              A este nivel es fundamental realizar la presente investigación debido a que 
los investigadores laboran en el Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca y observan 
que desempeño laboral de los trabajadores es un problema cotidiano,  ya que una vez 
caracterizado la gestión del talento humano, se identificará su influencia en los niveles 
de desempeño, lo cual, permitirá a los directivos tomar decisiones en cuanto a la 
creación o reorientación de sus políticas, acciones y metas que faciliten la resolución 
del problema. 
             Se emplearán encuestas aplicadas a los colaboradores del programa nacional 




1.7. Hipótesis  
1. Hipótesis de investigación  
¿La Gestión del talento humano, guarda relación con el desempeño laboral en 
el Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca? 
2. Hipótesis estadísticas 
H0: p = 0: No existe incidencia significativa entre la Gestión del talento humano 
y el desempeño laboral en los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 
Cajamarca. 
H1: p # 0: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 
Cajamarca. 
Dónde:  
ρ = Rho (coeficiente de correlación poblacional) 
Nivel de significación: α = 0,05 
 
1.8. Objetivos 
1.8.1. Objetivo general 
Establecer la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en los colaboradores del programa nacional cuna mas, 
Cajamarca. 
1.8.2. Objetivos específicos  
1. Identificar el nivel de gestión del talento humano que existe en los 
colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca. 
2. Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores del 
Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca. 
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3. Comparar el nivel de relación que existe entre la Gestión del Talento Humano 





































































2.1. Diseño de investigación 
Atendiendo a la naturaleza del estudio el diseño de investigación es de tipo 
descriptivo correlacional, tal como se detalla en el siguiente esquema: 
                 Ox 
 M r 
                Oy 
Dónde: 
M: Muestra 
Ox: Variable 1  
Oy: Variable 2  
r: Relación entre variables 
2.2. Variables 
Variable 1: Gestión del talento humano  
Variable 2: Desempeño laboral 
2.2.1. Operacionalización de variables 















































Sentido de pertenencia 
Tradición, unidad y reciprocidad 
Desarrollo 
afectivo y social 
Vínculos afectivos 
Valores, normas y conocimientos 
morales 
























   Eficiencia 














   Eficacia 
 
Alcanza las metas y objetivos  
   Iniciativa 
Iniciativa para resolver problemas 
cotidianos  
   
Aportaciones 
 
Sugiere soluciones oportunas 
Fuente: Cuadro elaborado por los investigadores 
2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
       La población está constituida por todos los colaboradores del Programa Nacional 






Hombres Mujeres Total 
N° % N° % N° % 





La muestra ha sido seleccionada aplicando la muestra de Mario Tamayo 
Tamayo donde se obtuvo una muestra de 93 colaboradores tal como se detalla a 
continuación: 
n =     ____Z2. p.q.N___ 






Datos para diseñar la muestra: 
Z = 95 % (Z = 1.96) 
p = 50 % (p = 0.50) 
q = 50 % (q = 0.50) 
N = 122. 
E = 5% (e = 0.05) 
Entonces: 
            n =              (1.96)2 *0.5*0.5*122   
                                              122*(0.05)2 + (1.96)2 *0.5*0.5 
                                 n =    92.58      




Muestra por estratos 
 








50 38.11 38 40.86% 
Colaboradores de planta 52 39.64 40 43.01% 
Colaboradores del 
Servicio de Cuidado 
Diurno 
20 15.25 15 16.13% 
Total 122 93 93 100% 
 
Fuente: Responsables de la investigación 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos del presente trabajo de investigación se ha 
utilizado las siguientes técnicas e instrumentos: 
2.4.1. Técnica de fichaje 
Orientada a compilar investigación teórica que ha permitido encaminar 
expertamente el trabajo de escudriñamiento, en cuyo contenido se empleó: 
Fichas bibliográficas 
En estas fichas se registraron los datos suficientes de los libros estudiados. 
Fichas textuales 
Estas fichas se utilizaron para realizar la traslación del párrafo de un libro 
necesario para el recomendable progreso de la investigación. 
Fichas de comentario 
En estas fichas se anotaron ciertos comentarios de la información recopilada y 
que los investigadores los consideran necesarios. 
2.4.2. Técnicas de campo e instrumentos 
 
Observación 
La apreciación del objeto de investigación se realizó cumpliendo rasgos de 
ecuanimidad, validez y confiabilidad con la finalidad de obtener información relevante 
sobre la gestión del talento y el desempeño laboral de los colaboradores del Programa 
Nacional Cuna Mas, Cajamarca. 
Test 
Según, Ander-Egg E. (1987); indica que es un Instrumento de recopilación de 
datos a partir de un agregado de interrogantes preparado cautelosamente sobre los 






2.5. Validez y confiabilidad 
 
2.5.1. Validez 
El instrumento ha sido validado por tres expertos, lo mismo que cuentan con 
una solvencia moral, ética y profesional acorde al estudio y conocedores en temas y/o 
trabajos de investigación científica, los mismos que han emitido un juicio de valor 
relacionándolo el contenido de las variables, dimensiones, indicadores e ítems del 
instrumento de evaluación. 
2.5.2. Confiabilidad 
         El coeficiente del instrumento analizado se encuentra en un intervalo bueno 
según la siguiente escala: 
 
Tabla 3 
Estadísticos de fiabilidad  
Alfa de Crombach Alfa de Cronbach basada 
en los elementos 
tipificados 
N° de elementos 
,834 ,835 20 
Fuente: Responsables de la investigación  
2.6. Métodos de análisis de datos. 
 
La información se organizó en tablas y figuras. Para el efecto del análisis e 
interpretación de los resultados se hizo uso de la estadística descriptiva utilizando los 
programas EXCEL y SPSS. 
Se aplicó el instrumento de recolección de información (Test). A partir de su 
aplicación se recogió valiosa información que se organizó estadísticamente para una 
mejor interpretación y análisis por parte del investigador.  
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Estadísticas descriptivas  
Distribución de frecuencias: Tablas y figuras 
Medidas de tendencia central: Media aritmética 
Media aritmética:   ( ) 









  X    = Media aritmética 
= Sumatoria 
  Xi    = Valores individuales de variable  
   n    = Muestra 
 
Medidas de dispersión: Desviación estándar  
Esta medida indicó el grado en que los datos numéricos tienden a extenderse 









   S. = Desviación Estándar 
= Sumatoria 
   Fi   = Frecuencia de las puntuaciones Xi 
   Xi   = Valor individual de la variable 
   X    = Media Aritmética  
   n   = Muestra 
 
Coeficiente de variabilidad (CV) 
 
Esta medida sirvió para determinar la homogeneidad del grupo de estudio 
 
                                                                        S                                     










r = Relación de dependencia que existe entre las dos variables de estudio 
r> 0          Positiva: Directamente proporcional, es decir cuando el valor de una variable 
aumenta, la otra también aumenta y si el valor disminuye en una en la otra también 
disminuye 
r< 0         Negativa: Dependencia inversa, es decir si el valor de una variable aumenta, 
el de la otra disminuye 
Tabla 4 
Interpretación clásica del coeficiente de correlación 
Coeficiente  r Grado de asociación 
0,0     ±     0,2            Inaceptable 
± 0,2     ±     0,4            Cuestionable 
±0,4     ±     0,7            Aceptable 
± 0,7     ±     0,9            Buena 
± 0,9     ±     1,0            Excelente 
El análisis estadístico se elaboró en Excel y SPSS. 
 
2.7. Aspectos éticos 
          La presente tesis está basada en los principios éticos y morales siendo 
considerados tanto en la teoría como en la metodología, por lo tanto, los resultados 
son el producto del trabajo realizado. Para esta tesis se respetó todos los aspectos 
metodológicos, teóricos y científicos; así como la veracidad de los resultados, además 
se puso bastante hincapié en la propiedad intelectual de los autores empleados y la 
privacidad de las personas que participaron brindando información para el desarrollo 
de la investigación. 
 
2 2 2 2
n XY - X Y
r = 
[n X  - ( X) ] [n Y  - ( Y) ]
  





































3.1. Descripción de los resultados 
Objetivo específico 1 
Identificación del nivel de gestión del talento humano 
Tabla 5 
Factores Gestión Del Talento Humano 
 
 
N° Factores Total Ítems que los conforman 
1 INVOLUCRAMIENTO LABORAL 4 4,5,9,13 
2 COMUNICACIÓN 4 7,8,14,15 
3 CULTURA INSTITUCIONAL 4 1,3,6,10 
4 
DESARROLLO AFECTIVO Y 
SOCIAL 4 2,11,12,19 
5 CONDICIONES LABORALES 4 16,17,18,20 
 TOTAL                                                     20 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 
FECHA   : Mayo del 2018 
 
Tabla 6 
Ponderaciones de factores 
  Ponderación 
NUNCA (N) 1 
CASI NUNCA (CN) 2 
A VECES (AV) 3 
CASI SIEMPRE (CS) 4 
SIEMPRE (S) 5 
           FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 








Factor Involucramiento Laboral 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
4 
Existe flexibilidad para pedir permiso y 
faltar a trabajar. 
16 28 22 15 12 93 
5 
Todos trabajamos para lograr los 
objetivos estratégicos en el programa 
nacional Cuna Más de Cajamarca 
16 32 19 13 13 93 
9 
Los directivos programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca comparten espacios 
para tomar decisiones importantes. 
14 29 22 14 14 93 
13 
Apoya a la solución racional de las 
situaciones conflictivas que se 
presentan en las diversas esferas del 
programa nacional Cuna Más de 
Cajamarca. 
26 22 19 14 12 93 
TOTAL FRECUENCIA 96 93 74 59 50 372 
TOTAL PORCENTAJE 25.81 25.00 19.89 15.86 13.44 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 



























          De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
nacional CUNA MAS respecto al factor de  involucramiento laboral, podemos resaltar 
que el 25.81% en promedio indica que este aspecto se percibe como nunca, mientras 
que el 25% de los trabajadores muestra una percepción poco alentadora ya que 
piensa que casi nunca  existe un involucramiento laboral, Sin embargo existe también 
un 19.89% de trabajadores que percibe que a veces existe  un involucramiento , por 
otro lado el 15.86% manifiesta que casi siempre existe un involucramiento laboral y 
un 13.44 percibe q siempre hay un involucramiento laboral. 
 
Tabla 8 
Factor comunicación  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
7 
En programa nacional Cuna Más de 
Cajamarca se generan alternativas 
para la solución de problemas. 
16 31 20 14 12 93 
8 
Sentimos confianza entre 
compañeros. 17 
33 17 14 12 93 
14 
Evitan conflictos personales y si se 
presentan, los resuelve de manera 
pronta y amigable. 
18 29 19 13 14 93 
15 
Están satisfechos con la 
comunicación existente. 15 
35 22 11 10 93 
Total frecuencia 66 128 78 52 48 372 
Total porcentaje 17.74 34.41 20.97 13.98 12.90 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 










            De las respuestas emitidas por los 93 encuestados respecto al factor de 
comunicación, podemos resaltar que el 34.41% en promedio manifiesta que casi 
nunca existe una comunicación, mientras que el 20.97% de muestra una percepción 
preocupante ya que piensa que a veces existe una comunicación.  Existe también un 
17.74% de trabajadores que percibe que nunca existe la comunicación en la cuna 
más, por otro lado, el 13.98% percibe que casi siempre existe la comunicación y el 
12.9 percibe que siempre existe la comunicación dentro y entre los trabajadores del 































Factor cultura institucional  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
1 
El programa nacional Cuna Más de 
Cajamarca tiene una misión clara. 14 
35 17 13 14  
3 
Tienen una visión compartida de 
cómo será esta  organización en el 
futuro 
17 32 21 12 11  
6 Respetamos el reglamento interno. 18 34 18 11 12  
10 
Se fomenta activamente la 
cooperación entre los diferentes 
grupos del programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca. 
16 29 25 11 12  
Total frecuencia 65 130 81 47 49 372 
Total porcentaje 17.47 34.95 21.77 12.63 13.17 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 














            De las respuestas emitidas por los 93 encuestados respecto al factor de  
cultura institucional, podemos resaltar que el 34.95% en promedio casi nunca  percibe 
una  cultura institucional, mientras que el 21.77% a veces lo percibe, sin embargo 
existe un 13.17% siempre percibe una cultura institucional en el personal del 
programa, un 12.63% casi siempre lo percibe y un preocupante 17.74 % manifiesta 
nunca haber percibido , lo cual es preocupante ya que seguramente va a manifestarse 


































Factor desarrollo afectivo y social  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM               ACTIVIDAD N CN AV CS S 
2 
La visión programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca genera 
entusiasmo y motivación entre 
nosotros. 
16 31 20 14 12 93 
11 
Mantienen comunicación 
permanente con sus compañeros, 
con los directivos,  programa 
nacional Cuna Más de Cajamarca   
14 38 20 10 11 93 
12 
Sostiene relaciones de cooperación 
y armonía con los diferentes 
estamentos del programa nacional 
Cuna Más de Cajamarca. 
16 35 19 12 11 93 
19 
Muestran disconformidad o 
descontento que un trabajador 
expresa respecto de algo o alguien. 
17 32 21 12 11 93 
Total frecuencia 63 136 80 48 45 372 
Total porcentaje 16.94 36.56 21.51 12.90 12.10 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 
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          De las respuestas emitidas por los 93 encuestados respecto al factor de  
desarrollo afectivo y social podemos resaltar que el 36.56 % en promedio manifiesta  
que casi nunca percibe este factor, mientras que el 21.51% que a veces perciben un 
desarrollo afectivo y social, por otro  lado,  existe también un 16.94% de trabajadores 
que percibe que nunca existe este factor en cuna más,  por otro lado el 12.9% casi 
siempre un desarrollo  y el 12.21% percibe que siempre existe un desarrollo afectivo 
y social. 
Tabla 11 
Factor condiciones laborales  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM              ACTIVIDAD N CN AV CS S 
16 
Se sienten orgullosos de percibir 
emociones positivas por parte de los 
directivos 
17 33 19 13 11 93 
17 
Reciben una compensación salarial 
acorde a sus habilidades y 
experiencias.  
14 35 18 14 12 193 
18 
El trabajo es evaluado en forma 
justa. 16 
31 21 14 11 93 
20 
Aporta con ideas, proyectos en 
beneficio de del programa Cuna Mas 
de Cajamarca. 
12 38 23 11 9 93 
Total frecuencia 59 137 81 52 43 372 
Total porcentaje 15.86 36.83 21.77 13.98 11.56 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 











           De las respuestas emitidas por los 93 encuestados respecto al factor de 
condiciones laborales podemos resaltar que el 36.86 % en promedio manifiesta que 
casi nunca percibe este factor, mientras que el 21.17% que a veces perciben un 
desarrollo de competencias, por otro lado, existe también un 15.86% de trabajadores 
que percibe que nunca existe este factor en cuna más, por otro lado el 13.98% casi 

































Objetivo específico 2 
Nivel de desempeño laboral  
   Tabla 12 
Desempeño laboral 
N° FACTORES TOTAL ITEMS QUE LO CONFORMAN 
1 EFICIENCIA 4 1,7,9,18 
2 EFICACIA 4 2,11,20,13 
3 INICIATIVA 4  6,8,10,19 
4 APORTACIONES 4 14,15,16,17 
5 SATISFACCIÓN 4 3,4,5,12 
  Total 20   
   FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 
    FECHA   : Mayo del 2018 
 
Tabla 13  
Ponderación 
 
NUNCA (N) 1 
CASI NUNCA (CN) 2 
A VECES (AV) 3 
CASI SIEMPRE (CS) 4 
SIEMPRE (S) 5 








Factor eficiencia  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
01 
Emplea los conocimientos 
adquiridos en el trabajo cotidiano en 
el programa nacional Cuna Más. 
14 32 25 12 10 93 
7 
Predice en forma anticipada los 
recursos y medios suficientes para el 
trabajo en equipo. 
16 30 28 13 6 93 
9 
Efectúa seguimiento a las 
actividades laborales, de acuerdo a 
lo planeado 
18 29 28 12 6 93 
18 
Gestiona actividades laborales que 
el programa nacional Cuna Más 
requiera. 
11 38 22 12 10 93 
Total frecuencia 59 129 103 49 32 372 
Total porcentaje 15.86 34.68 27.69 13.17 8.60 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 




























         De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
social CUNA MAS respecto al factor de  eficiencia , podemos resaltar que el 15.86 en 
promedio indica que este aspecto se percibe como nunca, mientras que el 34.68% de 
los trabajadores  piensa que casi nunca  existe eficiencia en los trabajadores, Sin 
embargo existe también un 27.69% de trabajadores que percibe que a veces existe 
eficiencia en el personal , por otro lado el 13.17% manifiesta que casi siempre existe 
eficiencia y un 8.6% percibe q siempre hay eficiencia en lo trabajadores. 
Tabla 15 
Factor eficacia 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM               ACTIVIDAD N CN AV CS S 
02 
Sistematiza y documenta su 
experiencia dentro del programa 
nacional Cuna Más. 
17 33 19 13 11 93 
11 
Se identifica con la misión y visión 
del programa nacional Cuna Más. 16 
35 19 12 11 93 
20 
Implementa estrategias para 
mantener unidos a los compañeros 
del  programa nacional Cuna Más 
en torno de los objetivos 
institucionales 
18 34 18 11 12 93 
13 
Aporta con ideas, proyectos en 
beneficio del programa nacional 
Cuna Más. 
12 38 23 11 9 93 
Total frecuencia 63 140 79 47 43 372 
Total porcentaje 16.94 37.63 21.24 12.63 11.56 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 










        De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
social CUNA MAS respecto al factor de  eficacia , podemos resaltar que el 16.94%  
indica que este aspecto nunca se percibe, mientras que el 37.63% de los trabajadores  
piensa que casi nunca  existe eficacia en los trabajadores, Sin embargo existe también 
un 21.24% de trabajadores que percibe que a veces existe eficacia en el personal , 
por otro lado el 12.63% manifiesta que casi siempre existe eficacia y un 11.56% 

































Tabla 16  
Factor iniciativa   
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
06 
Examina las dificultades propias de 
su área de trabajo en el programa 
nacional Cuna Más. 
18 34 18 11 12 93 
08 
Utiliza diversas habilidades 
metodológicas para mantener la 
motivación y la interacción 
permanente de sus compañeros de 
trabajo. 
15 35 22 11 10 93 
10 
Plasma de manera oportuna 
modificaciones a las actividades 
laborales con las circunstancias 
cambiantes. 
15 35 22 11 10 93 
19 
Coordina, orienta y motiva la 
evaluación institucional con criterios 
adecuados 
17 32 21 12 11 93 
Total frecuencia 65 136 83 45 43 372 
Total porcentaje 17.47 36.56 22.31 12.10 11.56 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 
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        De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
social respecto al factor de  iniciativa  , podemos resaltar que el 17.47%  indica que 
este aspecto nunca se percibe, mientras que el 36.56% de los trabajadores  piensa 
que casi nunca  existe iniciativa  en los trabajadores, Sin embargo existe también un 
22.31% de trabajadores que percibe que a veces existe iniciativa  en el personal , por 
otro lado el 12.1% manifiesta que casi siempre existe iniciativa  y un 11.56% percibe 
q siempre hay iniciativa  en lo trabajadores. 
 
Tabla 17 
Factor aportaciones  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM              ACTIVIDAD N CN AV CS S 
14 Participa en las reuniones del 
programa nacional Cuna Más. 12 
33 24 13 11 93 
15 Participa en talleres organizados por 
el programa nacional Cuna Más. 11 
33 22 15 12 93 
16 Participa de la escuela de padres. 19 30 17 15 12 93 
17 Participa a menudo de eventos de 
los cuales pueda derivar del 
programa nacional Cuna Más. 
16 38 15 12 12 93 
Total frecuencia 58 134 78 55 47 372 
Total porcentaje 15.59 36.02 20.97 14.78 12.63 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 











        De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
social respecto al factor aportaciones   , podemos resaltar que el 15.59%  indica que 
este aspecto nunca hay aportaciones por parte de los trabajadores, mientras que el 
36.02% de los trabajadores  piensa que casi nunca  existe aportaciones  de los 
trabajadores, Sin embargo existe también un 20.97% de trabajadores que manifiesta 
que a veces hay aportaciones  del personal , por otro lado el 14.78% manifiesta que 
casi siempre existe aportaciones  y un 12.63% percibe q siempre hay  aportaciones 
































Factor Satisfacción  
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
TOTAL 
ITEM ACTIVIDAD N CN AV CS S 
03 Hace parte de una familia 
constituida con lazos de armonía, 
cooperación, respeto y afecto dentro 
del programa nacional Cuna Más. 
16 38 16 11 12 93 
04 Se relaciona adecuadamente con 
sus compañeros de trabajo y demás 
personas con quienes interactúa a 
diario dentro de su trabajo en el 
programa nacional Cuna Más. 
15 35 22 11 10 93 
05 Su aspecto personal inspira respeto 
y agrado debido al aseo personal, 
presentación y uso de un lenguaje 
adecuado, de acuerdo a la 
profesión. 
17 37 14 13 12 93 
12 Aplica los valores institucionales 18 28 22 13 12 93 
Total frecuencia 66 138 74 48 46 372 
Total porcentaje 17.74 37.10 19.89 12.90 12.37 100.00 
FUENTE: Test estructurado y aplicado a la muestra de estudio 




























        De las respuestas emitidas por los 93 trabajadores encuestados del programa 
social respecto al factor satisfacción   , podemos resaltar que el 17.74%  indica que 
nunca se percibe una satisfacción en los trabajadores, mientras que el 37.1% de los 
trabajadores  manifiesta  que casi nunca  se percibe una satisfacción  en los 
trabajadores, Sin embargo existe también un 19.89% de trabajadores percibe que a 
veces existe cierta satisfacción  en el personal , por otro lado el 12.9% manifiesta que 
casi siempre percibe una satisfacción en los trabajadores  y un 12.37% percibe q 



















Objetivo específico 3.  
Comparación del nivel de relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral  
Tabla 19 
































F % F % F % F % F F F % F % F % F % F % 
Nunca  
96 25.81 66 17.74 65 17.47 63 16.94 59 15.86 59 15.86 63 16.94 65 17.47 58 15.59 66 17.74 
Casi 
nunca  93 25.00 128 34.41 130 34.95 136 36.56 137 63.83 129 34.68 140 37.63 136 36.56 134 36.02 138 37.10 
A veces 
74 19.89 78 20.97 81 21.77 80 21.51 81 21.77 103 27.69 79 21.24 83 22.31 78 20.97 74 19.89 
Casi 
siempre 59 15.86 52 13.98 47 12.63 48 12.90 52 13.98 49 13.17 47 12.63 45 12.10 55 14.78 48 12.90 
Siempre  
50 13.44 48 12.90 49 13.17 15 12.10 43 11.56 32 8.60 43 11.56 43 11.56 47 12.63 46 12.37 
Total 
372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 372 100 
Fuente: Test aplicado a los colaboradores del programa nacional Cuna Mas, Cajamarca
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Análisis e interpretación 
De los resultados obtenidos, presentados en la tabla comparativa se puede 
señalar, que los colaboradores del programa nacional Cuna Más en la unidad territorial 
Cajamarca requieren mejorar los factores vinculados con la gestión del talento 
humano como: involucramiento laboral, comunicación, cultura institucional, desarrollo 
afectivo y social y condiciones laborales.  
Asimismo, es necesario que estos colaboradores, por su parte, optimicen las 
dimensiones del desempeño laboral: eficiencia, eficacia, iniciativa, aportaciones y 
satisfacción. 
En consecuencia, a partir de los resultados obtenidos y mostrados en la tabla 
19, se puede afirmar que la hipótesis que se ha planteado se logró confirmar, tal como 
a continuación se detalla: Existe relación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores del programa nacional Cuna Más en la 























































4.1. Discusión de los resultados 
La discusión de los resultados se formula en función de cada uno de los 
objetivos específicos planteados en el estudio 
Objetivo específico 1.  
 Identificación del nivel de gestión del talento humano 
Al valorar cada uno  de los factores que se han considerado se puede afirmar 
que son muchos los factores que deben de ser optimizados, toda vez que los 
elementos vinculados al desarrollo del talento humano requieren gestionarse de mejor 
manera; el involucramiento laboral es uno de ellos; no se desarrolla como debe ser; 
ya que hay marcados porcentajes de integrantes, es decir, el 25.81% lo perciben que 
no existe, en cuyo contexto se debe tener en cuenta que, Arias, (2001) cita a  Steers, 
quien define al involucramiento laboral como la fuerza relativa de identificación y de 
involucramiento de un individuo con una organización.  
Por otro lado Hellriegel, (1999):  
Define el involucramiento organizacional como la intensidad de la participación 
de un empleado y su identificación con la organización.  Este se caracteriza por 
la creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, la 
disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el 
deseo de pertenecer a la organización. 
 
Del mismo modo, el 34.41% se pronuncia en el sentido de que casi nunca se 
evidencia el factor comunicación, no obstante dentro de este factor cabe señalar que 
se debe, hacer énfasis en la categoría de la comunicación como un significativo rol en 
los estilos de liderazgo, el análisis de comunicación, la formación de grupos formales 
y el desarrollo de habilidades comunicativas por parte de las organizaciones como 
único medio para conocer a la gente y sus necesidades, infundir confianza y 
establecer estilos participativos. Trelles (2000).  
En lo que concierne a la cultura institucional, el 34.95% se manifiestan este factor 
casi nunca se presencia dentro del programa nacional Cuna Mas.  
Asimismo, el 36.56% se expresan que casi nunca existe el adecuado desarrollo 
afectivo y social, el cual debe ser impulsado, considerando que a lo largo de nuestra 
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vida vamos adquiriendo una gran cantidad de conocimientos sobre nuestro mundo 
social; es decir, en esta aproximación se parte de considerar la propuesta de sentido 
subjetivo de González Rey  quien define como: “la unidad inseparable de los procesos 
simbólicos y emocionales en el curso de una experiencia, donde la emergencia de uno 
de esos procesos evoca al otro sin convertirse en su causa”.   González, (2000).  
En cuanto al factor desarrollo de competencias se evidencia que un 36.83% 
señalan que casi nunca se observa este factor dentro del programa nacional Cuna 
Mas tomando en cuenta que este factor,  según (Chiavenato, I. 2010) considera al 
recurso humano; como un sistema que engloba la gestión de las relaciones entre los 
individuos y las organizaciones, tiene oportunidades con el propósito de generar 
relaciones de cooperación y de lograr una renovación que permita contar con las 
personas adecuadas en los momentos adecuados, todo desde una óptica 
sociocultural.  
Objetivo específico 2.  
 Determinación del grado de desempeño laboral  
  En el análisis de la presente investigación se ha evidenciado que también se 
requiere, impulsar el desempeño laboral, en el entendido de que al valorar los 
resultados de cada uno de los factores se ha revelado que en cuanto se refiere al 
factor eficiencia, el 34.68% expresan que casi nunca se cumple con este factor, en 
cuyo contexto se necesita valorar la organización, en mayor o menor medida puesto 
que funciona dentro de unos límites de recursos. 
  En este mismo sentido, el 37.63% señala que, el casi nunca se desarrolla el 
factor eficacia el cual está asociado con la “coordinación del esfuerzo humano para 
encaminar los recursos disponibles hacia el logro de los objetivos de la organización” 
(https://quizlet.com) 
  En lo que concierne al factor iniciativa, el 36.56% también manifiestan que casi 
nunca observan este factor dentro del programa objeto de estudio “En este mismo 
sentido en cuanto al factor satisfacción, , el 37.10% lo evidencian que en el programa 
nacional Cuna Mas casi nunca se evidencia una satisfacción por parte de los 
colaboradores, lo cual implica que se necesita “generar nuevas ideas, promover la 
innovación de ideas, ajuste de metas y planes según la situación, aprendizaje de 
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nuevas tareas y tecnologías, flexibilidad y mentalidad abierta con otros grupos o 
culturas, calmos, análisis rápido, actuación adecuada”(https://quizlet.com) 
Objetivo específico 3.  
Comparación del nivel de relación existente entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral  
En la presente investigación se observa el programa nacional Cuna Mas de 
Cajamarca necesita mejorar los procesos relacionados con los factores que 
conforman la gestión del talento humano y el desempeño laboral. 
En tal sentido, al relacionar los resultados se mostró que los colaboradores del 
programa nacional Cuna Mas de Cajamarca requieren de la optimización de los 
procesos relacionados con la innovación laboral, comunicación, cultura institucional, 
desarrollo afectivo, social, condiciones laborales en relación a la eficiencia, eficacia, 
iniciativa, aportaciones y satisfacción, fundamentado en los aportes de la teoría de la 
interdependencia social, teoría X y teoría Y de McGregor, teoría de la expectativa de 
Vroom, así como también en la teoría del ajuste en el trabajo. 
4.2. Prueba de hipótesis  
Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 
Ho: ρ = 0 (No existe relación significativa entre el desarrollo del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores del programa nacional Cuna Mas, 
Cajamarca). 
H1: ρ ≠ 0 (Existe relación significativa entre el desarrollo del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores del programa nacional Cuna Mas, 
Cajamarca). 
Dónde: 
ρ = Rho (coeficiente de correlación poblacional) 
Nivel de significación: α = 0,05 
Nivel de significación: 
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α = 0,05 
Regla de decisión: 
Si p valor (Sig. (Bilateral) Es mayor al nivel de significación 0,05; entonces se acepta 
la hipótesis nula. 
Decisión: 
Como p valor (Sig. (Bilateral)) Es menor al nivel de significación 0,05; entonces no se 
puede aceptar la hipótesis nula.  
Conclusión: 
A un nivel de significación del 5%, existen suficientes evidencias para concluir que la 
variable gestión del talento humano está correlacionada (asociada) con la variable 
desempeño laboral. 
4.3. Coeficiente de correlación de Pearson 
 
Tabla 20 










Correlación de Pearson 1 0,912 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 100 100 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson 0,912 1 
Sig. (bilateral) 0,000  
N 100 100 
 
El coeficiente de correlación tiene un valor de 0, 912 lo que significa que entre 
la gestión del talento humano  y el desempeño laboral existe una grado de 












































Para la presente investigación los resultados obtenidos después de la 
aplicación del Test revelan: 
 El nivel gestión del talento humano de los colaboradores del Programa 
Nacional Cuna Mas, Cajamarca, se ha identificado que requiere ser mejorado, puesto 
que en cuanto se refiere al  involucramiento laboral, el 25.81% lo percibe casi 
inexistente, lo mismo ocurre con el factor comunicación, en la medida que  34.41%, 
también se concentra en el mismo nivel, en tanto que, en lo que respecta a cultura 
institucional, el 34.95%, señala que casi nunca se percibe este factor y en  lo que 
concierne al desarrollo afectivo y social el 36.56%, lo percibe, por su parte, en el nivel 
casi nunca, finalmente en cuanto al desarrollo de competencias mencionan en un 
36.83% que casi nunca se evidencia este factor.  
Se ha determinado que, el nivel del desempeño laboral  en los colaboradores 
del Programa Nacional Cuna Mas, Cajamarca, necesita ser  mejorado, puesto, que en 
cuanto al factor eficiencia, el 34.68% asume casi inexistente, en lo referente a la 
eficacia, el 37.63% se concentra en un nivel casi inexistente, en lo que respecta al 
factor iniciativa, el 36.56%, indican que  casi nunca se evidencia este factor y en lo 
que concierne al factor aportaciones, el 36.02% señala también que casi nunca 
realizan aportaciones en reuniones, talleres, etc. finalmente señalan que en cuanto al 
factor satisfacción un 37.10% indican que casi nunca se evidencia la satisfacción por 
parte de los colaboradores de este programa nacional, por falta de direccionamiento 
de los directivos. 
El grado de relación de la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de colaboradores del programa nacional Cuna Mas, Cajamarca, se encuentra en 
estrecha relación, toda vez que se percibe que si disminuye o aumenta el nivel de una 
de las variables implica que asimismo ocurre lo propio con la otra o viceversa. 
Según el análisis estadístico, se concluye que hay una estrecha relación en la 
medida que la variable Gestión del talento humano determina la acción de desempeño 
laboral, y viceversa.  Es decir, si no hay una comunicación horizontal en todo el equipo, 
como el involucramiento, generación de competencias, desarrollo del nivel afectivo. 
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Difícilmente se puede  hablar de una eficacia en el trabajo, el colaborador va a tener 
limitantes al momento de tomar iniciativas, aportaciones, generando asimismo un 
descontento en la satisfacción como trabajador, por ende el desempeño laboral de la 
institución será débil, por tanto el cumplimiento de los objetivos y metas de la 




































































Frente a una débil gestión del talento humano en el involucramiento laboral, 
comunicación, cultura institucional, desarrollo afectivo y social, generación de 
competencias en los colaboradores del programa nacional cuna mas, Cajamarca. Se 
recomienda: fortalecer las capacidades y competencias del personal alterno y 
subalterno, mediante el uso adecuado de los instrumentos de gestión y operativo de 
la institución.  
 
El desempeño laboral en los colaboradores del Programa Nacional Cuna Mas, 
Cajamarca, necesita ser mejorado los factores de eficiencia, eficacia, iniciativa, 
aportaciones, satisfacción. A partir de la motivación al personal, desde la participación 
activa e inserción de planes, trabajos y directivas internas. 
Se recomienda además, Fortalecer la comunicación horizontal en todo el 
equipo para el involucramiento, generación de competencias, desarrollo del nivel 
afectivo. Seguidamente, para los trabajos posteriores de investigación es pertinente 
asumir una mirada holística de la realidad y a partir de su complejidad contribuir a la 
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TEST DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
FINALIDAD:    
El instrumento tiene la finalidad de conocer la gestión del talento humano de los de los 









Estimado colaborador del programa nacional Cuna Más, de Cajamarca, el presente 
Test, tiene la intención de compilar información para medir la gestión del talento 
humano de los colaboradores. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca 
dentro de los recuadros sólo un aspa (x). Estas respuestas son anónimas, y no es 




2. Casi nunca 
3. A veces 























01 El programa nacional Cuna Más de Cajamarca 
tiene una misión clara. 
     
02 La visión del programa nacional Cuna Más de 
Cajamarca genera entusiasmo y motivación 
entre nosotros. 
     
03 Tienen una visión compartida de cómo será 
esta  organización en el futuro 
     
04 Existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a 
trabajar. 
     
05 Todos trabajamos para lograr los objetivos 
estratégicos en el programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca 
     
06 Respetamos el reglamento interno.      
07 En programa nacional Cuna Más de Cajamarca 
se generan alternativas para la solución de 
problemas. 
     
08 Sentimos confianza entre compañeros.      
09 Los directivos del programa nacional Cuna Más 
de Cajamarca comparten espacios para tomar 
decisiones importantes. 
     
10 Se fomenta activamente la cooperación entre 
los diferentes grupos del programa nacional 
Cuna Más de Cajamarca. 
     
11 Mantienen comunicación permanente con sus 
compañeros, con los directivos,  programa 
nacional Cuna Más de Cajamarca   
     
12 Sostiene relaciones de cooperación y armonía 
con los diferentes estamentos del programa 
nacional Cuna Más de Cajamarca. 
     
13 Contribuye a la solución racional de las 
situaciones conflictivas que se presentan en las 
diversas esferas del programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca. 
     
14 Evitan conflictos personales y si se presentan, 
los resuelve de manera pronta y amigable. 
     
15 Están satisfechos con la comunicación 
existente. 
     
16 Se sienten orgullosos de percibir emociones 
positivas por parte de los directivos 
     
17 Reciben una compensación salarial acorde a 
sus habilidades y experiencias.  
     
18 El trabajo es evaluado en forma justa.      
19 Muestran disconformidad o descontento que un 
trabajador expresa respecto de algo o alguien. 
     
20 Aporta con ideas, proyectos en beneficio de del 
programa Cuna Mas de Cajamarca. 
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TEST DE DESEMPEÑO LABORAL  
 
FINALIDAD:    
El instrumento tiene la finalidad de determinar el desempeño laboral de los 








Estimados Docentes, el presente Test, tiene la intención de compilar información para 
determinar el desempeño laboral de los colaboradores del programa nacional Cuna 
Más de Cajamarca. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de 
los recuadros sólo un aspa (x). Estas respuestas son anónimas, y no es necesario 




2. Casi nunca 
3. A veces 



























01 Aplica los conocimientos adquiridos en el 
trabajo cotidiano en el programa nacional 
Cuna Más. 
     
02 Sistematiza y documenta su experiencia 
dentro del programa nacional Cuna Más. 
     
03 Hace parte de una familia constituida con 
lazos de armonía, cooperación, respeto y 
afecto dentro del programa nacional Cuna 
Más. 
     
04 Se relaciona adecuadamente con sus 
compañeros de trabajo y demás personas 
con quienes interactúa a diario dentro de su 
trabajo en el programa nacional Cuna Más. 
     
05 Su aspecto personal inspira respeto y agrado 
debido al aseo personal, presentación y uso 
de un lenguaje adecuado, de acuerdo a la 
profesión. 
     
06 Analiza los problemas propios de su área de 
trabajo en el programa nacional Cuna Más. 
     
07 Prevé en forma anticipada los recursos y 
medios suficientes para el trabajo en equipo. 
     
08 Utiliza diversas estrategias metodológicas 
para mantener la motivación y la interacción 
permanente de sus compañeros de trabajo. 
     
09 Efectúa seguimiento a las actividades 
laborales, de acuerdo a lo planeado 
     
10 Realiza de manera oportuna modificaciones a 
las actividades laborales con las 
circunstancias cambiantes. 
     
11 Se identifica con la misión y visión del 
programa nacional Cuna Más. 
     
12 Aplica los valores institucionales 
 
     
13 Aporta con ideas, proyectos en beneficio del 
programa nacional Cuna Más. 
     
14 Participa en las reuniones del programa 
nacional Cuna Más. 
     
15 Participa en talleres organizados por el 
programa nacional Cuna Más. 
     
16 Participa de la escuela de padres. 
 
     
17 Participa a menudo de eventos de los cuales 
pueda derivar del programa nacional Cuna 
Más. 
     
18 Gestiona actividades laborales que el 
programa nacional Cuna Más requiera. 
     
19 Coordina, orienta y motiva la evaluación 
institucional con criterios adecuados 
     
20 Implementa estrategias para mantener 
unidos a los compañeros del programa 
nacional Cuna Más en torno de los objetivos 
institucionales. 













Br. RUBEN ATILIO CONDOR MURRUGARRA 
Br. FELIZARDO JUAN ARANDA SALAZAR   
3. Objetivo 
 
Valorar la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de 




Se obtuvo información de los colaboradores de CUNA MÁS, Cajamarca. 
 
5. Características y modo de aplicación. 
 
1º El presente instrumento (Test) está estructurado en base a 20 ítems, distribuidos 
entre los factores: involucramiento laboral, comunicación, cultura institucional, 
desarrollo afectivo y social y condiciones laborales. 
2º El instrumento fue aplicado de manera individual a cada integrante de la muestra 
representativa, bajo responsabilidad de los investigadores, se procuró recoger 
información objetiva. 
3° Su aplicación tuvo como duración de 30 minutos aproximadamente, y los 











Ítems V1: Clima institucional V2: Desempeño laboral 
Dimensiones 
Involucramiento laboral Eficacia  I4 – I5; I9-I13,   I1 – I7; I9-I18 
Comunicación  Eficiencia  I7 – I8; I14-I15,  I 2 – I11; I20-I13 
Cultura institucional Iniciativa  I1 – I3; I6-I10, I6 – I8; I10-I19 
Desarrollo afectivo Aportaciones  I2-I111; I12-I19, I14 – I15; I16-I17 
Condiciones laborales  Satisfacción  I16-I17; I18-I20, I3 – I4; I5-I12 
 









Ponderaciones de factores 
  Ponderación 
NUNCA (N) 1 
CASI NUNCA (CN) 2 
A VECES (AV) 3 
CASI SIEMPRE (CS) 4 
SIEMPRE (S) 5 
  










Se estimó utilizando la prueba estadística Alfa de Cron Bach 
 
Tabla 22  
Estadísticos de fiabilidad 
 
Alfa de Cron Bach N de elementos 
,912 20 
 




9. Validación  












      Tabla 23 
Confiabilidad del instrumento 
I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 
1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 
3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 1 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 
1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 3 2 2 
3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 1 1 1 1 




Varianza de los ítems 
 N Varianza 
Item1 20 0.82894737 
Item2 20 0.64210526 
Item3 20 0.8 
Item4 20 0.66052632 
Item5 20 0.76578947 
Item6 20 0.82894737 
Item7 20 0.8 
Item8 20 0.56842105 
Item9 20 0.82894737 
Item10 20 0.69473684 
Item11 20 0.56842105 
Item12 20 0.72368421 
Item13 20 0.76578947 
Item14 20 0.8 
Item15 20 0.66052632 
Item16 20 0.8 
Item17 20 0.67368421 
Item18 20 0.72368421 
Item19 20 0.66052632 
Item20 20 0.67368421 
  11.5368421 
suma 20 178.431579 
Fuente: Tabla elaborada por los investigadores 
Tabla 25 











Fórmula :α = (K/K – 1) (1- Vi/VT) 
 α = Alfa de Contax 
K = N° de ítems  
Vi = Varianza de cada ítem        
VT = Varianza del total 
α= (20/20-1)(1-11.5368/178.4316) 
α= (20/20-1) ( 1-0.0647) 
α= (1.0526) (0.9353) 




VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
(JUICIO DE EXPERTOS) 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ALVARO RAFAEL 
1.2. Grado académico: Magister  
1.3. Documento de identidad: 16408536 
1.4. Centro de labores: 
Universidad de Lambayeque 
Universidad de Chiclayo 
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
1.6. Título de la Investigación: LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN EL PROGRAMA NACIONAL CUNA MÁS, 
CAJAMARCA. 
 
17. Autores del instrumento: Bach. RUBEN ATILIO CONDOR MURRUGARRA 
                                              Bach. FELIZARDO JUAN ARANDA SALAZAR 
 
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos 
sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 











MB B R D 
01 La redacción empleada es clara y precisa X    
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
03 Está formulado con lenguaje apropiado X    
04 Está expresado en conductas observables X    
05 Tiene rigor científico X    
06 Existe una organización lógica X    
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
09 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL MB    

















JUICIO DE EXPERTOS 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: LISBOA ZUMARÁN JUSTINA GUILLERMINA 
1.2. Grado académico: Doctor   
1.3. Documento de identidad: 16431477 
1.4. Centro de labores: 
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
2.1. Título de la Investigación: LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN EL PROGRAMA NACIONAL CUNA MÁS, 
CAJAMARCA. 
 
17. Autores del instrumento: Bach. RUBEN ATILIO CONDOR MURRUGARRA 
                                              Bach. FELIZARDO JUAN ARANDA SALAZAR 
 
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos 
sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 















MB B R D 
01 La redacción empleada es clara y precisa X    
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
03 Está formulado con lenguaje apropiado X    
04 Está expresado en conductas observables X    
05 Tiene rigor científico X    
06 Existe una organización lógica X    
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
09 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL MB    





















JUICIO DE EXPERTOS 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y nombres: ERLY GICELA CHOPITEA BALAREZO 
1.2. Grado académico: Magister 
1.3. Documento de identidad:40055868 
1.4. Centro de labores: 
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo 
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST 
2.2. Título de la Investigación: LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN EL PROGRAMA NACIONAL CUNA MÁS, 
CAJAMARCA. 
 
17. Autores del instrumento: Bach. RUBEN ATILIO CONDOR MURRUGARRA 
                                              Bach. FELIZARDO JUAN ARANDA SALAZAR 
 
En este contexto ha sido considerada como experta en la materia y necesitamos 
sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes categorías: 
                                                    MB : Muy Bueno (4) 
                                                       B : Bueno          (3) 
                                                       R : Regular        (2) 















MB B R D 
01 La redacción empleada es clara y precisa X    
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X    
03 Está formulado con lenguaje apropiado X    
04 Está expresado en conductas observables X    
05 Tiene rigor científico X    
06 Existe una organización lógica X    
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X    
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X    
09 Observa coherencia con el título de la investigación  X    
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X    
11 Es apropiado para la recolección de información X    
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X    
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X    
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X    
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X    
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X    
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la 
información son propios de la investigación científica 
X    
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X    
19 Es adecuado a la muestra representativa X    
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X    
VALORACIÓN FINAL MB    
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